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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh keadilan organisasi terhadap 
sinisme organisasi yang dimoderasi oleh harapan.  Desain penelitian menggunakan 
penelitian eksplanatory korelasional. Subjek pada penelitian ini adalah karyawan 
Sekolah Polisi Negara Mojokerto yang berjumlah 126 subjek yang diambil 
menggunakan teknik sampling jenuh. Alat ukur yang digunakan yaitu organizational 
cynicism scale, organizational justice scale dan hope scale. Teknik analisis data adalah 
moderated regression analysis (MRA). Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat 
pengaruh negatif yang signifikan antara keadilan distributif dan interaksional terhadap 
sinisme organisasi, sedangkan harapan memoderasi pengaruh keadilan distributif 
terhadap sinisme organisasi. Harapan memoderasi pengaruh keadilan prosedural 
terhadap sinisme organisasi. Selanjutnya harapan juga memoderasi pengaruh keadilan 
interaksional terhadap sinisme organisasi. 
















THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL JUSTICE ON ORGANIZATIONAL 
CYNICISM; HOPE AS MODERATOR 
Dewo Agung Nugroho Naro S 




This research aims to know the influence of organizational justice against organizational 
cynicism moderated by hope . Research design used eksplanatory correlation research. 
The subject in this study are employees of the State police school Mojokerto of 126 
subject taken using census sampling technique. Measuring instrument which is used i.e. 
organizational cynicism, organizational justice scale and hope scale. Technique of data 
analysis is moderated regression analysis (MRA). The results showed that there was a 
significant negative influence among distributive and interactional justice against 
organizational cynicism, while influence distributive justice against organizational 
cynicism was moderated by hope. Hope was moderating on influence of procedural 
justice against organizational cynicism. Then, hope was also moderate the influence of 
interactional justice against organizational cynicism. 




Sinisme organisasi menjadi objek kajian yang menarik pada lingkungan kerja. Sinisme 
dapat diartikan sebagai bentuk sikap negatif terhadap organisasi yang disebabkan oleh 
sedikitnya kepercayaan  pada organisasi, emosi negatif terhadap organisasi dan 
kecenderungan untuk berperilaku meremehkan dan terlampau kritis terhadap organisasi 
(Dean, Brandes, & Dharwadkar, 1998). Sinisme berdampak negatif pada sikap kerja dan 
hasil kerja seperti performance kerja, semakin tinggi tingkat sinisme maka performa 
kerja akan semakin menurun (Chiaburu, Peng, Oh, Banks, & Lomeli, 2013). Selain itu, 
karyawan dengan tingkat sinsime tinggi maka tingkat kepuasan kerjanya semakin 
rendah. Sinisme organisasi juga menjadi penyebab karyawan berkomitmen pada 
organisasi (Nafei1 & Kaifi2, 2013). Semakin tinggi tingkat sinisme karyawan maka akan 
semakin rendah komitmen pada organisasinya begitu pula sebaliknya.  
Berdasarkan penelitian sebelumnya sinisme berpengaruh negatif pada  trust 
(kepercayaan) terhadap organisasi. Karyawan yang sinis terhadap organisasinya maka 
tingkat kepercayaan pada organisasi semakin rendah. (Abraham, 2000; Chiaburu, Peng, 
Oh, Banks, & Lomeli, 2013; Dean, Brandes, & Dharwadkar, 1998; Nafei & Kaifi, 
2013). Selain hilangnya kepercayaan terhadap organisasi, sinisme juga berdampak 
negatif pada sikap kerja lain. Karyawan yang memiliki sikap sinis terhadap 
organisasinya cenderung mudah untuk keluar dari pekerjaan (turnover) (Chiaburu et al., 
2013).  
Sinisme pada organisasi menjadi penyebab perilaku negatif dalam tempat kerja 
seperti counter work behavior dan keengganan melaporkan pelanggaran yang dilakukan 
karyawan (Lasisiolukayode, 2014; Nair & Kamalanabhan, 2010). Karyawan yang sinis 
terhadap organisasi maka perilaku yang ditampakkan akan menjadi negatif. Sebaliknya 
penelitian yang dilakukan Mathur, Nathani, dan Dubey (2013) menunjukkan bahwa 
sinisme organisasi secara negatif berpengaruh pada Organizational Citizenship 
Behaviour (OCB), dimana semakin tinggi tingkat sinismenya maka semakin rendah 
OCBnya. Dampak lain terkait dengan emosi karyawan yaitu karyawan yang sinis pada 
organisasi cenderung mengalami kelelahan emosi (Schraeder, Jordan, Self, & Hoover, 
2016).  
Sejumlah penelitian telah menjelaskan bahwa ada beberapa faktor yang 
mempengaruhi sinisme organisasi. Faktor-faktor tersebut dibagi menjadi dua kelompok 
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yaitu faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal berkaitan dengan penyebab 
yang berasal dari dalam misalnya kebosanan kerja (Simha & Elloy, 2014), stress kerja 
(Koçoglu, 2014) dan psychological capital (Avey, Luthans, & Youssef, 2010). Tekanan 
kerja yang terlampau tinggi juga dapat menyebabkan karyawan bersikap sinis pada 
organisasi (Nair & Kamalanabhan, 2010). Faktor eksternal dibagi menjadi dua yaitu 
kepemimpinan dan organisasi. Kepemimpinan terkait pengaruh kepemimpinan 
transformasional (Kranabetter & Niessen, 2016) dan selera humor pemimpin (Gkorezis, 
Petridou, & Xanthiakos, 2014). Penelitian sebelumnya menemukan bahwa gaya 
kepemimpinan mempengaruhi burnout yang salah satu faktornya adalah sinisme 
(Skakon, Nielsen, Borg, & Guzman, 2010). Tingkat regulasi diri pemimpin memiliki 
pengaruh terhadap sinisme, pemimpin yang memiliki regulasi diri yang baik 
berpengaruh terhadap tingkat sinisme karyawan dalam oganisasinya (Kranabetter & 
Niessen, 2016). Humor positif yang diterapkan oleh pemimpin dapat mempengaruhi 
persepsi karyawan terhadap organisasi. Karyawan memandang humor itu penting atau 
tidak tergantung pada bagaimana kualitas dari hubungan secara interpersonal yang 
diterapkan oleh pemimpin, kemudian berpengaruh pada sikap sinisme karyawan 
(Gkorezis et al., 2014). 
Faktor eksternal pada aspek organisasi antara lain persepsi politik dan keadilan 
organisasi. Semakin tinggi tingkat persepsi terhadap politik yang terjadi di dalam 
organisasi maka semakin tinggi pula tingkat sinisme pada organisasi tersebut (James & 
Shaw, 2016). Anggapan bahwa terjadi aktivitas politik dalam suatu organisasi menjadi 
pengaruh apakah karyawan sinis atau tidak. Pelanggaran kontrak psikologis yang dibuat 
oleh manajemen mempengaruhi sinisme pada organisasi (James & Shaw, 2016). 
Ketidakadilan dalam organisasi menyebabkan sinisme pada pekerjaan dan organisasi. 
Penelitian sebelumnya menemukan bahwa ada hubungan negatif antara keadilan 
organisasi dengan sinisme terhadap organisasi (Bernerth, Armenakis, Feild, & Walker, 
2007; Tayfur, Karapinar, & Camgoz, 2013; Trinkner, Tyler, & Goff, 2016; Turgut, 
2017).  
Ketidakadilan yang diterima karyawan dari organisasi berpengaruh negatif 
terhadap reaksi karyawan pada organisasi (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 
2001). Reaksi negatif dipengaruhi oleh proses evaluasi kognitif terhadap apa yang akan 
diperoleh dari organisasi bagi individu (Colquitt et al., 2001). Reaksi negatif yang 
3 
 
berlebihan merupakan salah satu aspek dari sinisme terhadap organisasi (Bernerth et al., 
2007). Hasil penelitian menyebutkan bahwa penerimaan keadilan secara distributif dan 
interaksional  berpengaruh negatif terhadap sinisme organisasi namun tidak dengan 
keadilan prosedural (Bernerth et al., 2007).  
Dalam prespektif positif psikologi terdapat konsep positive organizational 
behavior (POB). POB berkaitan erat dengan psychological capital (PsyCap). PsyCap 
merupakan gabungan beberapa dimensi yang menjadi awal dari POB (Luthans, 
Youssef, & Avolio, 2007). Dalam psikologi capital terdapat empat dimensi, yaitu 
optimism, resiliency, efikasi diri dan harapan. Harapan adalah ekspektasi positif 
terhadap masa depan yang tertuju pada tujuan (goal) dan cara pencapaiannya 
(attainment) (Snyder et al., 1991).  Harapan termasuk dalam bagian kognitif yang 
berfokus pada bagaimana menentukan tujuan dan cara untuk mencapai tujuan tersebut.  
Karyawan memiliki ekspektasi positif terhadap organisasi. Tingkat harapan yang 
tinggi dapat menumbuhkan emosi positif  berdasarkan pengalaman yang dirasakan 
sebelumnya (Jay, Clifton, & Kevin, 2011). Tingkat keadilan merupakan pengalaman 
positif atau negatif yang dapat menentukan sikap individu terhadap organisasi. Keadilan 
yang dirasakan menentukan sinisme organisasi tergantung pada bagaimana individu 
memiliki harapan dalam mencapai tujuan. Tingkat harapan yang tinggi membuat 
karyawan cenderung untuk menurunkan sikap negatif seperti sinisme organisasi. 
Merujuk pada informasi tersebut, variabel harapan diduga menjadi variabel moderator 
antara keadilan dengan sinisme organisasi. 
Berdasarkan penelitian-penelitian sebelumnya ditemukan bahwa penyebab dari 
sinisme organisasi telah banyak dipelajari (Chiaburu, Peng, Oh, Banks, & Lomeli, 
2013; Schraeder, Jordan, Self, & Hoover, 2016; Abraham,2000), namun masih sedikit 
perhatian tentang bagaimana efek keadilan organisasi dan masih sedikit yang 
menjelaskan sinisme organisasi berdasarkan pendekatan psikologi positif. Dalam 
psikologi positif, variabel harapan berperan sangat penting dalam pembentukan perilaku 
(Luthans et al., 2007). Pada penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa variabel 
harapan menjadi prediktor penting pada keterikatan kerja karyawan (Wang, Liu, Zou, 
Hao, & Wu, 2017). Hasil studi lain menemukan harapan menjadi prediktor penting pada 
kepuasan kerja, work happiness dan komitmen kerja dibandingkan variabel lain 
(resilience dan optimism) (Youssef & Luthans, 2007). 
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Peneliti berasumsi bahwa pengaruh keadilan organisasi pada sinisme organisasi 
dimoderasi oleh harapan. Harapan yang tinggi membuat karyawan mampu untuk 
berfokus pada tujuannya dan menghasilkan sikap yang positif pada organisasinya. Hal 
tersebut sejalan dengan temuan sebelumnya (Chiaburu et al., 2013; Nafei1 & Kaifi2, 
2013) bahwa penerimaan keadilan, penghargaan dan keikutsertaan dalam pengambilan 
keputusan dapat mengurangi sinisme karyawan pada saat meningkatnya aspek psikologi 
karyawan seperti harapan. 
Dapat disimpulkan, tujuan penelitian ini adalah ingin mengetahui apakah 




Sinisme dapat diartikan sebagai sikap negatif yang terkait dengan kepercayaan 
negatif dalam memandang suatu hal. Dean et al., (1998)) mendefinisikan sinisme 
organisasi sebagai sikap terhadap karyawan atau organisasi yang terdiri dari tiga aspek 
yaitu kepercayaan bahwa organisasi sedikit memiliki integritas, emosi negatif pada 
organisasinya dan kecenderungan untuk meremehkan serta terlalu kritis terhadap 
organisasi.  
Sinisme adalah suatu sikap yang terdiri dari tiga aspek yaitu kepercayaan 
(beliefs), emosi (affect) dan perilaku (behavior). Pertama, kepercayaan bahwa 
organisasinya mengalami sedikit intergitas. Sinis yang dimaksud bahwa karyawan 
kehilangan kepercayaan pada organisasi dan mempercayai kondisi organisasi yang 
sedikit akan keadilan, kebaikan dan sincerity. Kedua, sinisme yaitu bukan hanya 
sedikitnya penilaian negatif pada organisasinya namun termasuk reaksi emosional yang 
kuat (Dean et al., 1998). Karyawan yang sinis terhadap organisasinya akan melibatkan 
emosi dari apa yang mereka percayai. Ketiga, kecenderungan perilaku yang negatif juga 
terkadang meremehkan. Bentuk perilaku yang paling terlihat jelas yaitu ekspresi kritis 
yang berlebih pada organisasi.  
Terdapat teori yang dapat menjelaskan sinisme organisasi. Berdasarkan 
pandangan teori atribusi dari motivasi sosial, Weiner (1985) menyatakan bahwa 
individu mencari penyebab dari suatu situasi kemudian mengevaluasinya. Berdasar 
evaluasi tersebut, kemudian memberikan penilaian terhadap situasi dan 
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mengembangkan perkiraan-perkiraan tentang apa yang akan terjadi dikemudian hari. 
Penilaian terhadap penyebab dari situasi berdasar pada dua dimensi yang saling 
berkaitan yaitu locus dan controllability. Locus berarti individu membuat penilaian dari 
penyebab situasi berdasar faktor internal dan eksternal. Misalkan, karyawan 
memandang pemutusan hubungan kerja (PHK) berdasar dari dalam atau luar organisasi. 
Apabila penilaian dari internal, karyawan menilai pemutusan hubungan kerja 
diakibatkan perusahan ingin meningkatkan keuntungan sedangkan apabila faktor luar 
adanya pemutusan kerja diakibatkan kondisi ekonomi dari luar perusahaan yang sedang 
menurun.  
Controllability berarti individu merasa situasi tertentu dibawah kendali dari 
organisasi atau tidak. Misalkan, karyawan menilai tentang PHK. Beberapa karyawan 
menilai PHK dilakukan karena perusahaan telah menghitung dampak dari keputusan 
tersebut (dibawah kendali organisasi), sedangkan ada yang menilai bahwa perusahaan 
melakukan PHK dikarenakan tidak ada pilihan lain yang harus diambil (tidak dibawah 
kendali perusahaan). 
Perbedaan dalam mencari penyebab dari PHK membuat penilaian yang berbeda 
dari masing-masing karyawan. Dengan situasi yang sama karyawan memandang 
organisasi secara positif atau negatif. Penilaian yang berdasar locus dan controllability 
menjadi dasar dari emosi positif (seperti simpati) atau emosi negatif (seperti marah).  
Menurut Weiner (1985) emosi yang timbul menyebabkan perilaku prososial atau 
antisosial terhadap individu (atau organisasi). 
Berdasarkan Weiner (1985), kejadian negatif membuat karyawan mengatribusi 
berdasarkan persepsi mereka tentang hal tersebut. Proses atribusi menghasilkan 
penilaian tentang tanggung jawab terhadap suatu hal, yang menuntun karyawan pada 
emosi dan ekspektasi. Karyawan yang mengalami kejadian negatif cenderung untuk 
mencari penyebab kejadian kemudian memberi penilaian bahwa organisasi yang 
bertanggung jawab terhadap kejadian tersebut dan dapat berdampak karyawan 
menyalahkan organisasi. Bentuk penyalahan terhadap organisasi menjadi awal 
karyawan menentukan sikap sinisme. 
Penilaian terhadap organisasi dapat diwujudkan dalam bentuk keadilan. 
Keadilan yang terjadi dalam organisasi apakah menjadi kejadian positif atau negatif 
tergantung bagaimana karyawan memberi label pada kejadian tersebut. Proses 
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pemberian label juga terjadi pada dalam diri individu apabila karyawan memiliki 
harapan. Harapan merupakan salah satu bentuk hasil dari penilaian positif terhadap 
suatu kejadian, sedangkan sinisme adalah efek dari penilaian tersebut. Dapat 
disimpulkan bahwa proses terjadi sinisme organisasi berawal dari bagaimana karyawan 
mencari informasi tentang kejadian negatif yang dialami kemudian menentukan 
penilaian terhadap tanggung jawab yang menjadi dasar dalam bersikap sinis pada 
organisasi.  
 
Pengaruh Keadilan organisasi terhadap Sinisme organisasi 
Keadilan organisasi dapat diartikan sebagai persepsi karyawan tentang keadilan 
yang dirasakan dalam organisasi (Greenberg & Cropanzano, 2002). Keadilan organisasi 
terbagi menjadi tiga tipe yaitu keadilan distributif, keadilan prosedural dan keadilan 
interaksional. Keadilan distributif yaitu persepsi karyawan tentang keadilan terhadap 
imbalan yang diterima dari masing-masing individu (Greenberg & Cropanzano, 2002). 
Keadilan yang dirasakan oleh karyawan akan memunculkan emosi yang berbeda. 
Karyawan yang mendapatkan imbalan yang tidak adil dan sesuai dengan yang 
diharapkan akan berpengaruh pada tingkat kelelahan emosinya (Cole, Bernerth, Walter, 
& Holt, 2010). Selain hal itu, karyawan yang mengalami kelelahan emosi cenderung 
akan mempengaruhi reaksi emosi negatif yang ditandai dengan aspek sikap sinis 
terhadap organisasinya (Chiaburu et al., 2013). 
Hipotesis 1 : Keadilan distributif secara negatif berpengaruh terhadap sinisme organisasi 
 
Keadilan prosedural yaitu persepsi individu tentang keadilan terhadap proses 
yang digunakan untuk menentukan keputusan terkait imbalan yang diterima (Greenberg 
& Cropanzano, 2002). Leventhal (1980) menyebutkan bahwa sebuah prosedur dapat 
dikatakan adil apabila telah memenuhi enam unsur, yaitu prosedur tersebut harus 
konsisten, bebas dari bias, akurat, mudah diperbaiki, mewakili kepentingan semua pihak 
dan menjunjung tinggi standar etika yang berlaku. Karyawan yang mendapat 
pengalaman ketidakadilan prosedural akan lebih cenderung memunculkan kelelahan 
emosi dan mengembangkan sikap sinis terhadap pekerjaannya (Tayfur et al., 2013). 
Selain itu ketidakadilan prosedur ikut mempengaruhi salah satu aspek dari sinisme 
organisasi yaitu tentang kepercayaan terkait kurangnya integritas dari organisasi. 
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Hipotesis 2 : Keadilan prosedural secara negatif berpengaruh terhadap sinisme 
organisasi 
 
Keadilan interaksional mengacu pada keadilan yang diterima berupa 
penghargaan dan rasa hormat. Greenberg & Cropanzano (2002) juga menyebutkan 
bahwa jika keadilan prosedural adalah tentang bagaimana sebuah keputusan dibuat 
sedangkan keadilan interaksional tentang berlakunya sisi sosial dari prosedur tersebut. 
Kebutuhan akan penghargaan dari orang lain merupakan kebutuhan dasar manusia. 
Karyawan yang diperlakukan adil secara sosial, bukan hanya sekedar imbalan yang 
sesuai namun sama-sama dihargai dan diakui sama seperti karyawan lain. Perjanjian 
psikologis yang tidak sesuai termasuk bentuk pengakuan oleh atasan merupakan sisi 
emosional dari seseorang yang akan membentuk sinisme kepada manajemen maupun 
top managernya (Abraham, 2000). 
Hipotesis 3 : Keadilan interaksional secara negatif berpengaruh terhadap sinisme 
organisasi 
 
Harapan sebagai moderator pengaruh Keadilan Organisasi terhadap Sinisme 
Organisasi 
Harapan merupakan bagian dari psikologi positif. Dalam psikologi positif 
Luthans, Youssef, & Avolio (2007) membagi empat konsep dimensi yang dapat 
mengembangkan manusia agar lebih positif. Empat dimensi tersebut yaitu efikasi diri, 
optimisme, harapan dan resilience. Efikasi diri didefinisikan tentang kemampuan dalam 
meyakinkan diri untuk mencapai kesuksesan. Keyakinan atau kepercayaan diri 
karyawan dalam mencapai kesuksesan atau dalam hal ini mencapai tujuan organisasi. 
Optimisme adalah paham keyakinan atas segala sesuatu dari segi yang baik dan 
menyenangkan dan sikap selalu mempunyai harapan baik di segala hal. Resilience 
merupakan kemampuan untuk bangkit kembali dari kesulitan dan selalu positif akan 
tantangan yang diberikan.  
Pada penelitian ini difokuskan pada satu dimensi yaitu harapan. Harapan dapat 
didefinisikan sebagai ekspektasi positif yang tertuju pada tujuan (goals) dan cara 
mencapainya (pathways) (Snyder et al., 1991). Harapan lebih mengacu pada energi 
yang dikerahkan untuk mencapai tujuan dan dengan cara apa mencapai tujuan tersebut. 
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Karyawan dengan tingkat harapan yang tinggi akan mengetahui arah tujuannya dan 
fokus pada tujuan tersebut kemudian apabila gagal, mereka akan mencari alternatif jalan 
lain untuk menuju tujuannya (Luthans et al., 2007). Snyder et al (1991) menyatakan 
bahwa harapan adalah proses kognitif, dimana hal tersebut dapat dipengaruhi oleh 
faktor diluar individu. Faktor diluar individu adalah organisasi, organisasi memainkan 
peran penting dalam tercapainya tujuan perusahaan. Karyawan yang memiliki harapan 
tinggi akan mempengaruhi emosi positifnya (Jay et al., 2011). 
Pengalaman kerja yang negatif seperti ketidakadilan organisasi akan 
mempengaruhi sikap negatif seperti sinisme. Seseorang yang tidak mendapatkan 
keadilan baik secara distributif, prosedur maupun interaksional menimbulkan dampak 
pada emosi negatif yang membuat aspek kognitif negatif dan berujung pada hasil 
organisasi yang buruk (Turgut, 2017).  Saat pengalaman positif berupa keadilan yang 
berdasar keterlibatan dalam organisasi meningkat maka sinisme organisasi menurun 
yang diperkuat oleh tingkat harapan seseorang (Abraham, 2000; Avey, Reichard, 
Luthans, & Mhatre, 2011; Chiaburu et al., 2013; Turgut, 2017). Dengan kata lain, 
harapan memoderasi pengaruh setiap dimensi keadilan organisasi akan mempengaruhi 
secara negatif sinisme organisasi. 
Hipotesis 4 : Harapan memoderasi secara negatif pengaruh keadilan distributif terhadap 
sinisme organisasi, artinya pengaruh negatif keadilan distributif terhadap sinisme 
organisasi semakin kuat pada individu yang memiliki harapan tinggi. 
Hipotesis 5 : Harapan memoderasi secara negatif pengaruh keadilan prosedural terhadap 
sinisme organisasi, artinya pengaruh negatif keadilan prosedural terhadap sinisme 
organisasi semakin kuat pada individu yang memiliki harapan tinggi. 
Hipotesis 6 : Harapan memoderasi secara negatif pengaruh keadilan interaksional 
terhadap sinisme organisasi, artinya pengaruh negatif keadilan interaksional terhadap 















Penelitian ini menggunakan desain penelitian eksplanatory korelasional. Pendekatan 
eksplanatory korelasional bertujuan untuk mencari hubungan sebab akibat antar dua 
variabel atau lebih dalam satu waktu (Creswell, 2012). Desain explanatory korelasional 
ini digunakan untuk mengetahui apakah variabel harapan memoderasi pengaruh 
keadilan organisasi terhadap sinisme organisasi. 
 
Subjek Penelitian 
Subjek penelitian seluruh karyawan Sekolah Polisi Negara (SPN) Mojokerto berjumlah 
150 subjek. Dari 150 kuesioner yang disebarkan, kembali 126 kuesioner. Terdiri atas 
105 laki-laki (83%) dan 21 Perempuan (15%),  rentang usia subjek berkisar 19-58 
Tahun, tingkat pendidikan S1 berjumlah 73; S2 berjumlah 10; SMA berjumlah 30 orang 
dan lama bekerja 2-40 Tahun. Penentuan sampel penelitian menggunakan sampling 
jenuh. Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel apabila semua anggota populasi 
dijadikan sebagai sampel (Sugiyono, 2011). 
 
Instrument Penelitian 
Sinisme organisasi diukur menggunakan skala organizational cynicism scale yang 
dikembangkan oleh Brandes (1997) yang terdiri dari 14 aitem. Skala sinisme organisasi 






Interaksional   









perusahaan mengatakan akan melakukan sesuatu, saya akan heran jika itu benar-benar 
akan terjadi” “Ketika saya berpikir tentang perusahaan, saya merasa sangat sensitive. 
Seluruh aspek diisi menggunakan skala likert dengan pilihan jawaban “sangat setuju” 
“setuju” “ragu” “ tidak setuju” “sangat tidak setuju”.  
Keadilan organisasi diukur menggunakan skala justice scale yang dikembangkan 
Niehoff & Moorman (1993). Keadilan organisasi dibagi menjadi 3 dimensi, yaitu 
keadilan distributif, keadilan prosedural dan keadilan interaksional. Indikator-indikator 
keadilan distributif yaitu jadwal kerja, tingkat gaji, beban kerja dan terdiri dari 5 aitem 
valid dengan nilai reliabilitas 0,814. Contoh aitemnya adalah “Jadwal kerja saya cukup 
imbang”. Indikator-indikator keadilan prosedural merujuk pada fair formal procedure 
yang terdiri dari 4 aitem valid dengan nilai reliabilitas 0,751. Salah satu aitemnya adalah 
“Penyelia saya memastikan bahwa semua kebutuhan karyawan akan mendapat 
perhatian sebelum mengambil keputusan”. Keadilan interaksional merujuk pada 
keadilan dari perlakuan atau treatment yang diterima karyawan dalam kaitannya secara 
prosedur dengan 7 aitem valid dan nilai reliabilitas 0,846. Contoh aitemnya adalah 
”Ketika mengambil keputusan yang berkenaan dengan pekerjaan saya, penyelia 
memperlakukan saya dengan hormat dan bermartabat”. Seluruh aspek diisi 
menggunakan skala likert dengan pilihan jawaban “sangat setuju” “setuju” “ragu” “ 
tidak setuju” “sangat tidak setuju”. 
Variabel harapan diukur menggunakan skala hope scale yang dikembangkan 
oleh (Snyder et al., 1991) dengan jumlah aitem 10.  Nilai reliabilitas 0,827 dengan 7 
aitem valid. Contoh aitemnya adalah “saya penuh semangat mengejar tujuan-tujuan 
saya”. Seluruh aspek diisi menggunakan skala likert dengan pilihan jawaban “sangat 
setuju” “setuju” “ragu” “ tidak setuju” “sangat tidak setuju”. 
 
Prosedur Penelitian 
Sebelum dilakukan penelitian, ditentukan lokasi penelitian kemudian membuat surat ijin 
kepada institusi yang bersangkutan. Setelah mendapat ijin, kemudian melaksanakan 
penelitian kepada karyawan. Penelitian dilakukan pada karyawan dari polisi maupun 
pegawai negeri sipil dalam kesatuan Sekolah Polisi Negara (SPN) Mojokerto. Penelitian 
dilakukan pada hari kamis tanggal 29 Maret 2018 pukul 06.30 pagi setelah dilakukan 
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apel rutin. Pengambilan data dilakukan dalam waktu 60 menit. Sebelum melakukan 
pengisian data, dilakukan penjelasan tentang pengisian jawaban sesuai dengan kondisi 
yang dirasakan oleh subjek. Kemudian subjek mengisi sesuai dengan apa yang 
diinstruksikan. Setelah selesai dilakukan pengumpulan lembar pernyataan yang telah 
diisi. Dari 150 kuesioner didapatkan 126 kuesioner yang kembali. Setelah mendapat 
data dilakukan pengujian validitas aitem, dari aitem yang valid dilakukan uji reliabilitas. 
 
Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data dalam penelitian ini adalah Moderated Regression Analysis (MRA) 
(Hayes, 2013). Teknik analisa ini bertujuan untuk menguji moderasi dari variabel 
harapan pada pengaruh keadilan organisasi terhadap sinisme organisasi. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil Deskripsi Variabel 
Hasil uji statistik yang telah dilakukan menunjukkan nilai means, standar deviasi dan 
korelasi antar masing-masing variabel. Pada tabel 1 ditemukan variabel keadilan 
distributif (M=3,983;SD=0,651), keadilan prosedural (M=3,884;SD= 0,743), keadilan 
interaksional (M=3,880;SD=0,674). Sinisme organisasi (M=2,611;SD= 0,846) dan  
harapan (M=4,002;SD= 0,636).  
Tabel 1 
Nilai Rata-rata, Standar Deviasi dan Korelasi Antar Variabel (N=126) 
No Variabel Mean SD 1 2 3 4 5 
1 Keadilan Distributif 3,983 .651 1     
2 Keadilan Prosedural 3,884 .743 .554* 1    
3 Keadilan Interaksional 3,880 .674 .508* .642* 1   
4 Sinisme Organisasi 2,611 .846 -.258* -.065 -.318* 1  




Pengaruh Keadilan Distributif, Keadilan Prosedural dan Keadilan Interaksional 
Terhadap Sinisme Organisasi 
Hasil regresi pada tabel 2 menunjukkan hasil bahwa ada pengaruh secara negatif 
keadilan distributif (b=-0,258 ; p=0,040) dan keadilan interaksional terhadap sinisme 
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organisasi (b=-0,318 ; p=0,000) dengan nilai p<0,05 (H1 dan H3 diterima). Artinya 
semakin tinggi tingkat keadilan distributif dan interaksional maka semakin rendah 
tingkat sinisme organisasinya. Tidak ada pengaruh antara keadilan prosedural terhadap 
sinisme organisasi (b=-0,065;p=0,471) dengan nilai p>0,05 (H2 ditolak).  
 
Tabel 2. Hasil Uji Moderasi 











Uji Moderasi   
Keadilan Distributif*Harapan .406 -.364* 
Keadilan Prosedural*Harapan .440 -.255* 
Keadilan Interaksional*Harapan .473 -.407** 
 *p<0,05; **p<0,001; ns= not significance 
 
Moderasi Harapan Pada Pengaruh Keadilan Distributif, Keadilan Prosedural Dan 
Keadilan Interaksional Terhadap Sinisme Organisasi 
Pada tabel 2 menunjukkan bahwa harapan memoderasi secara negatif dan signifikan 
pada pengaruh keadilan distributif terhadap sinisme organisasi (b=-0,364; p<0,05) (H4 
diterima). Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh negatif keadilan distributif terhadap 
sinisme organisasi semakin kuat pada individu yang memiliki harapan tinggi. Lebih 
lanjut pada gambar 2 tampak sinisme organisasi yang dipengaruhi keadilan distributif 
semakin rendah pada individu yang memiliki harapan tinggi apabila dibandingkan 




































































Gambar 2. Grafik moderasi harapan pada pengaruh keadilan distributif terhadap 
sinisme organisasi 
 
Selanjutnya, Pada tabel 2 menunjukkan bahwa harapan memoderasi secara negatif dan 
signifikan pada pengaruh keadilan prosedural terhadap sinisme organisasi (b=-0,255 ; 
p<0,05) (H5 diterima). Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh negatif keadilan 
prosedural terhadap sinisme organisasi semakin kuat pada individu yang memiliki 
harapan tinggi. Pada gambar 3 tampak sinisme organisasi yang dipengaruhi keadilan 
prosedural semakin rendah pada individu yang memiliki harapan tinggi apabila 












Gambar 3. Grafik moderasi harapan pada pengaruh keadilan prosedural 






































Gambar 4. Grafik moderasi harapan pada pengaruh keadilan interaksional 
terhadap sinisme organisasi  
 
Pada tabel 2 menunjukkan bahwa harapan memoderasi secara negatif dan signifikan 
pada pengaruh keadilan interaksional terhadap sinisme organisasi (b=-407 ; p<0,05) (H6 
diterima). Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh negatif keadilan interaksional terhadap 
sinisme organisasi semakin kuat pada individu yang memiliki harapan tinggi. Pada 
gambar 4 tampak sinisme organisasi yang dipengaruhi oleh keadilan interaksional 
semakin rendah pada individu yang memiliki harapan tinggi apabila dibandingkan 
individu dengan tingkat harapan rendah. Dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi 
tingkat harapan karyawan dapat memperkuat pengaruh negatif keadilan distributif, 
prosedural dan interaksional terhadap sinisme organisasi. 
 
Pembahasan 
 Hasil analisis menunjukkan bahwa keadilan distributif dan keadilan interaksional 
berpengaruh negatif terhadap sinisme yang artinya hipotesis 1 dan hipotesis 2 diterima. 
Namun keadilan prosedural tidak signifikan berpengaruh terhadap sinisme maka 
hipotesis 3 ditolak. Sesuai dengan penelitian yang dilakukan Bernerth et al. (2007). 
Pada penelitian yang dilakukan Bernerth et al., (2007) ditemukan bahwa dari tiga 
keadilan organisasi hanya distributif dan interaksional yang berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap sinisme organisasi. Hasil yang sama ditunjukkan oleh Ozturk, 
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Eryesil, & Beduk (2016), keadilan distributif dan keadilan interaksional berpengaruh 
negatif dan signifikan terhadap sinisme organisasi, sedangkan keadilan prosedural tidak 
terbukti berpengaruh negatif dan signifikan terhadap sinisme organisasi. 
 Hasil penelitian menunjukkan keadilan distributif berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap sinisme organisasi. Keadilan distributif merupakan keadilan yang 
dirasakan tentang bagaimana imbalan sesuai dengan apa yang telah diberikan karyawan 
pada suatu organisasi. Pada teori pertukaran sosial, efek keadilan distributif lebih 
dihargai oleh karyawan apabila keadilan yang dirasakan lebih banyak menguntungkan 
daripada merugikan. Pengalaman akan seimbangnya kontribusi karyawan dengan hasil 
yang didapatkan mempengaruhi persepsi karyawan pada organisasi (Greenberg & 
Colquitt, 2005) 
 Pada meta analisis dikemukakan bahwa rendahnya keadilan berpengaruh pada 
trust. Oleh karena keadilan yang dirasakan karyawan meningkatkan trust maka dapat 
mengurangi sinisme karyawan pada organisasi. Selain itu rendahnya keadilan distributif 
berpengaruh pada reaksi negatif karyawan pada organisasi yang dapat menyebabkan 
sinis, sikap negatif pada organisasi (Chiaburu et al., 2013; Colquitt et al., 2001). Dapat 
diartikan bahwa semakin tinggi keadilan distributif yang diterima karyawan maka 
semakin rendah sikap sinis pada organisasinya.  
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa keadilan prosedural tidak signifikan 
menjadi prediktor pada sinisme organisasi. Hal tersebut berkaitan dengan budaya 
organisasi, dalam hal ini organisasi subjek adalah organisasi kepolisian dengan satu titik 
sentral kepemimpinan. Satu titik sentral kepemimpinan yang membuat semua peraturan 
dalam organisasi. Peraturan, job description dan peran anggota organisasi semua 
ditentukan oleh satu titik. Budaya tersebut dinamakan role culture, dimana organisasi 
berfokus pada prosedur yang sudah ditetapkan lebih penting dan kekuatan dari budaya 
ini terletak pada posisi masing-masing karyawan bukan pada siapa orangnya 
(Armstrong, 2006). Dengan kata lain, karyawan yang mengisi peran atau memiliki job 
description tertentu harus melaksanakan tugas sesuai dengan aturan dan prosedur yang 
ada. Hal tersebut menyebabkan anggota organisasi yang telah terbiasa dengan role 
culture cenderung untuk mengabaikan keadilan prosedural.  
 Hasil penelitian menunjukkan keadilan interaksional berpengaruh terhadap 
sinisme organisasi. Keadilan interaksional merupakan keadilan yang dirasakan terkait 
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penghargaan dan rasa hormat. Penerimaan rasa hormat dan penghargaan pada setiap 
karyawan menentukan apakah sebuah organisasi dikatakan adil. Keadilan interaksional 
melibatkan emosi pada masing-masing individu. Keadilan interaksional lebih cenderung 
pada aspek sosioemosional seseorang (Greenberg & Cropanzano, 2002). Aspek sosial 
pada keadilan interaksional yang membuat karyawan dapat menentukan sikap dan 
perilaku pada organisasi. Semakin tinggi penerimaan penghargaan dan rasa hormat 
maka semakin tinggi OCB karyawan (Colquitt et al., 2001). Kemudian semakin tinggi 
tingkat keadilan interaksional maka sikap negatif seperti sinis pada organisasi akan 
menurun. 
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa harapan memoderasi pada pengaruh 
keadilan distributif, prosedural dan interaksional terhadap sinisme organisasi. Semakin 
tinggi tingkat harapan seseorang maka semakin tinggi pengaruh keadilan distributif, 
prosedural dan interaksional terhadap sinisme. Dengan kata lain karyawan yang 
menerima keadilan secara distributif, prosedural dan interaksional dapat  mengurangi 
sikap sinis pada organisasinya ketika karyawan mampu mencari cara untuk mencapai 
tujuan.  
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa tinggi rendahnya tingkat sinisme 
organisasi dipengaruhi oleh keadilan organisasi. Berdasarkan teori atribusi, kejadian 
negatif membuat karyawan mengatribusi berdasarkan persepsi mereka tentang hal 
tersebut (Weiner, 1985). Proses atribusi menghasilkan penilaian tentang tanggung jawab 
terhadap suatu hal, yang menuntun karyawan pada emosi dan ekspektasi. Karyawan 
yang mengalami kejadian negatif cenderung untuk mencari penyebab kejadian 
kemudian memberi penilaian bahwa organisasi yang bertanggung jawab terhadap 
kejadian tersebut dan dapat berdampak karyawan menyalahkan organisasi. Penilaian 
terhadap organisasi dapat diwujudkan dalam bentuk keadilan. Keadilan yang terjadi 
dalam organisasi apakah menjadi kejadian positif atau negatif tergantung bagaimana 
karyawan memberi label pada kejadian tersebut.  
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa harapan menjadi variabel moderator yang 
berperan pada tingkat penurunan sinisme yang diakibatkan oleh adanya keadilan dalam 
organisasi. Ditinjau dari teori atribusi, harapan merupakan salah satu bentuk hasil dari 
penilaian positif terhadap suatu kejadian, sedangkan sinisme adalah efek dari penilaian 
tersebut. Dapat disimpulkan bahwa proses terjadi sinisme organisasi berawal dari 
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bagaimana karyawan mencari informasi tentang kejadian negatif yang dialami 
kemudian menentukan penilaian terhadap tanggung jawab yang menjadi dasar dalam 
bersikap sinis pada organisasi.  
 Harapan erat kaitannya dengan performa individu. Hubungan antara harapan 
dengan performa telah banyak dikaji dalam bidang apapun. Seperti dalam kehidupan 
sehari-hari individu yang memiliki harapan tinggi cenderung baik dalam pencapaian 
akademis, sehat secara fisik dan mental, mandiri dan memiliki kehidupan yang positif 
dan sejahtera (Luthans et al., 2007). Harapan juga berpengaruh secara positif terhadap 
kepuasan kerja, kebahagiaan dalam pekerjaan dan komitmen (Youssef & Luthans, 
2007). Sebaliknya, individu yang memiliki tingkat harapan rendah cenderung rendah 
dalam kinerjanya dan mudah mengalami kelelahan (Jay et al., 2011). 
 Dalam hasil penelitian menunjukkan harapan termasuk dalam kelompok masa 
depan dalam perkembangan individu. Bagaimana karyawan dapat menentukan masa 
depannya, apa yang diinginkan dan bagaimana cara mencapainya. Terdapat dua 
komponen dalam harapan yaitu energi yang dikerahkan dalam mencapai tujuan dan cara 
untuk mencapai tujuan. Apabila karyawan memiliiki harapan tinggi cenderung sebagai 
seseorang yang mandiri. Karyawan dengan mudah mencari cara lain untuk mencapai 
tujuan meskipun atasan tidak mendukung (Luthans et al., 2007). Sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan Sahoo, Sia, & Appu (2015) bahwa harapan berpengaruh 
secara negatif terhadap sikap sinisme terhadap organisasi. Oleh karena itu harapan yang 
tinggi menentukan karyawan dalam menilai atau memberi label pada setiap kejadian 
yang dialami. Berdasarkan teori atribusi penilaian terhadap suatu kejadian itu yang 
berperan dalam pembentukan sikap sinis terhadap organisasi. 
 Penelitian ini juga memiliki keterbatasan- keterbatasan antara lain pengambilan 
data yang dilakukan tidak memilah antara pegawai anggota polri dengan pegawai negeri 
sipil terlebih dahulu. Tidak adanya pemilahan antara lama kerja, usia yang mungkin bisa 
mempengaruhi terkait sinisme pada organisasi. Kemudian jumlah subjek yang sedikit 
dan hanya dalam satu organisasi juga menjadi keterbatasan dalam penelitian ini. Tidak 
adanya pemilahan dan jumlah subjek yang sedikit dikarenakan subjek yang terbatas 





Kesimpulan dan Implikasi 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa keadilan distributif dan interaksional berpengaruh 
negatif dan signifikan terhadap sinisme organisasi namun tidak pada keadilan 
prosedural. Selanjutnya harapan memoderasi pengaruh keadilan organisasi terhadap 
sinisme organisasi. Artinya bahwa tingkat harapan seseorang memperkuat penurunan 
sinisme yang diakibatkan oleh keadilan organisasi. Apabila keadilan distributif dan 
interaksional dapat diterapkan secara efektif pada organisasi, maka sikap sinis karyawan 
tidak terbentuk, namun tergantung pada sejauh mana tingkat harapan yang terbentuk. 
Semakin tinggi harapan karyawan pada organisasi maka semakin rendah tingkat 
sinismenya. 
 Implikasi pada penelitian ini yaitu penting dalam organisasi dalam 
memperhatikan pengembangan tingkat harapan anggotanya. Khususnya pada organisasi 
SPN Mojokerto dalam meningkatkan harapan karyawan dapat dilakukan dengan cara 
mengadakan diskusi yang bertema tentang bagaimana saling support antara satu dengan 
yang lain. Mengadakan pelatihan motivasi yang dapat meningkatkan harapan karena 
suasana organisasi, saling mendukung antara atasan dengan karyawan juga dapat 
meningkatkan harapan karyawan. 
 Untuk peneliti selanjutnya yang ingin meneliti tentang sinisme organisasi dapat 
menambahkan variabel psychological capital lainnya seperti optimisme, efikasi diri 
maupun resiliensi sebagai variabel moderasi. Kemudian terkait dengan subjek penelitian 
dapat dilakukan tidak hanya pada karyawan namun lintas jabatan mulai dari level 
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Efikasi Diri 7 
Harapan 2,3,5,7,8,9,10,11,12,,13,14,15,16,17 
Keadilan organisasi 2,3,5,7,8,9,10,14,17 
Keadilan Distributif  5,6,8,9,10,11,12,14, 15,17 
Keadilan Prosedural 2,5,8,9, 10,11, 12,13,14, 15,17 
Keadilan Interaksional 5,6,8,9,10,11,13,14,15 
Optimisme 7 
Performance Kerja 1 
Psychological Capital 1,2 
Resiliency 7 
























1. DESKRIPSI VARIABEL 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
Disjus 126 1.0 5.0 3.983 .6514 
projus 126 1.25 5.00 3.8849 .74340 
injus 126 1.571 5.000 3.88095 .674370 
harapan 126 1.571 5.000 4.00227 .636312 
Sinisme 126 1.0 4.6 2.611 .8460 
Valid N (listwise) 126     
 
2. KORELASI ANTAR VARIABEL 
 
Correlations 
 Disjus projus injus harapan Sinisme 
Disjus 
Pearson Correlation 1 .554** .508** .591** -.258** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .004 
N 126 126 126 126 126 
projus 
Pearson Correlation .554** 1 .642** .645** -.065 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .471 
N 126 126 126 126 126 
injus 
Pearson Correlation .508** .642** 1 .670** -.318** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 
N 126 126 126 126 126 
harapan 
Pearson Correlation .591** .645** .670** 1 -.313** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 
N 126 126 126 126 126 
Sinisme 
Pearson Correlation -.258** -.065 -.318** -.313** 1 
Sig. (2-tailed) .004 .471 .000 .000  
N 126 126 126 126 126 











3. UJI NORMALITAS 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Disjus projus injus harapan Sinisme 
N 126 126 126 126 126 
Normal Parametersa,b 
Mean 3.983 3.8849 3.88095 4.00227 2.611 
Std. Deviation .6514 .74340 .674370 .636312 .8460 
Most Extreme Differences 
Absolute .257 .196 .141 .143 .100 
Positive .196 .129 .105 .103 .100 
Negative -.257 -.196 -.141 -.143 -.061 
Kolmogorov-Smirnov Z 2.882 2.205 1.588 1.604 1.128 
Asymp. Sig. (2-tailed) .000 .000 .013 .012 .157 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
 
4. UJI RELIABILITAS 






Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 




 Mean Std. Deviation N 
X1 4.151 .7050 126 
X2 3.968 .9028 126 
X3 4.127 .7265 126 
X4 3.881 .9174 126 







Skala Keadilan Prosedural 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 126 38.5 
Excludeda 201 61.5 
Total 327 100.0 








Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 




 Mean Std. Deviation N 
X7 3.730 1.0230 126 
X8 4.032 .9460 126 
X9 3.992 .9338 126 
X11 3.786 1.0246 126 
 
 
Skala Keadilan Interaksional 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 126 38.5 
Excludeda 201 61.5 
Total 327 100.0 











Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 




 Mean Std. Deviation N 
X12 4.008 .9338 126 
X13 4.048 .8841 126 
X15 3.706 1.0125 126 
X16 3.833 .9445 126 
X17 3.754 .9439 126 
X18 3.786 .9766 126 





Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 126 38.5 
Excludeda 201 61.5 
Total 327 100.0 








Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 






 Mean Std. Deviation N 
M2 4.270 .8041 126 
M4 3.929 .8407 126 
M5 4.008 .8625 126 
M6 4.183 .8709 126 
M7 4.135 .8612 126 
M8 4.056 .8882 126 
M12 3.437 1.1764 126 
 
Skala Sinisme Organisasi 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 126 38.5 
Excludeda 201 61.5 
Total 327 100.0 








Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 




 Mean Std. Deviation N 
Y9 2.683 1.2500 126 
Y10 2.714 1.2829 126 
Y12 2.825 1.3451 126 
Y13 2.683 1.2110 126 
Y14 2.151 1.1032 126 
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Model Variables Entered Variables 
Removed 
Method 
1 distributifb . Enter 
a. Dependent Variable: Sinisme 




















df1 df2 Sig. F 
Change 
1 .258a .067 .059 .8206 .067 8.846 1 124 .004 












t Sig. Correlations 






3.946 .455  8.678 .000    
distribut
if 
-.335 .113 -.258 -2.974 .004 -.258 -.258 -.258 















1 proseduralb . Enter 
a. Dependent Variable: Sinisme 




















df1 df2 Sig. F 
Change 
1 .065a .004 -.004 .8476 .004 .522 1 124 .471 





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression .375 1 .375 .522 .471b 
Residual 89.090 124 .718   
Total 89.464 125    
a. Dependent Variable: Sinisme 









t Sig. Correlations 






2.897 .403  7.184 .000    
prosedur
al 
-.074 .102 -.065 -.722 .471 -.065 -.065 -.065 
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1 interaksionalb . Enter 
a. Dependent Variable: Sinisme 


















df1 df2 Sig. F 
Change 
1 .318a .101 .094 .8053 .101 13.967 1 124 .000 





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 9.057 1 9.057 13.967 .000b 
Residual 80.408 124 .648   
Total 89.464 125    
a. Dependent Variable: Sinisme 









t Sig. Correlations 
B Std. Error Beta Zero-order Partial Part 
1 
(Constant) 4.160 .421  9.890 .000    
interaksional -.399 .107 -.318 -3.737 .000 -.318 -.318 -.318 
a. Dependent Variable: Sinisme 
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6. OUTPUT HAYES 
 
 
Run MATRIX procedure: 
 
**************** PROCESS Procedure for SPSS Version 3.00 
***************** 
 
          Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.       www.afhayes.com 




Model  : 1 
    Y  : Sinisme 
    X  : distribu 
    W  : harapan 
 
Sample 








          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          
p 




              coeff         se          t          p       LLCI       
ULCI 
constant     2,6997      ,0759    35,5599      ,0000     2,5495     
2,8500 
distribu     -,2197      ,1355    -1,6214      ,1075     -,4879      
,0485 
harapan      -,4068      ,1388    -2,9300      ,0040     -,6816     -
,1319 
Int_1        -,3649      ,1240    -2,9419      ,0039     -,6105     -
,1194 
 
Product terms key: 
 Int_1    :        distribu x        harapan 
 
Covariance matrix of regression parameter estimates: 
           constant   distribu    harapan      Int_1 
constant      ,0058     -,0008     -,0008     -,0037 
distribu     -,0008      ,0184     -,0100      ,0031 
harapan      -,0008     -,0100      ,0193      ,0033 




Test(s) of highest order unconditional interaction(s): 
       R2-chng          F        df1        df2          p 
X*W      ,0592     8,6547     1,0000   122,0000      ,0039 
---------- 
    Focal predict: distribu (X) 
          Mod var: harapan  (W) 
 
Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s): 
 
    harapan     Effect         se          t          p       LLCI       
ULCI 
     -,4308     -,0624      ,1361     -,4589      ,6471     -,3318      
,2069 
     -,0023     -,2188      ,1354    -1,6159      ,1087     -,4869      
,0493 
      ,5692     -,4274      ,1640    -2,6056      ,0103     -,7520     -
,1027 
 
Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor: 
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot. 
 
DATA LIST FREE/ 
   distribu   harapan    Sinisme    . 
BEGIN DATA. 
     -,5185     -,4308     2,9074 
      ,0175     -,4308     2,8739 
      ,4175     -,4308     2,8489 
     -,5185     -,0023     2,8141 
      ,0175     -,0023     2,6968 
      ,4175     -,0023     2,6093 
     -,5185      ,5692     2,6898 
      ,0175      ,5692     2,4608 
      ,4175      ,5692     2,2898 
END DATA. 
GRAPH/SCATTERPLOT= 
 distribu WITH     Sinisme  BY       harapan  . 
 
*********************** ANALYSIS NOTES AND ERRORS 
************************ 
 
Level of confidence for all confidence intervals in output: 
  95,0000 
 
W values in conditional tables are the 16th, 50th, and 84th percentiles. 
 
NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis: 
          harapan  distribu 
 
NOTE: Variables names longer than eight characters can produce incorrect 
output. 
      Shorter variable names are recommended. 
 





Run MATRIX procedure: 
 
**************** PROCESS Procedure for SPSS Version 3.00 
***************** 
 
          Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.       www.afhayes.com 




Model  : 1 
    Y  : Sinisme 
    X  : prosedur 
    W  : harapan 
 
Sample 








          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          
p 




              coeff         se          t          p       LLCI       
ULCI 
constant     2,6885      ,0729    36,8821      ,0000     2,5442     
2,8328 
prosedur      ,2060      ,1227     1,6795      ,0956     -,0368      
,4489 
harapan      -,7297      ,1459    -5,0018      ,0000    -1,0185     -
,4409 
Int_1        -,2557      ,0825    -3,1004      ,0024     -,4189     -
,0924 
 
Product terms key: 
 Int_1    :        prosedur x        harapan 
 
Covariance matrix of regression parameter estimates: 
           constant   prosedur    harapan      Int_1 
constant      ,0053     -,0005     -,0009     -,0021 
prosedur     -,0005      ,0150     -,0103      ,0016 
harapan      -,0009     -,0103      ,0213      ,0030 
Int_1        -,0021      ,0016      ,0030      ,0068 
 
Test(s) of highest order unconditional interaction(s): 
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       R2-chng          F        df1        df2          p 
X*W      ,0635     9,6125     1,0000   122,0000      ,0024 
---------- 
    Focal predict: prosedur (X) 
          Mod var: harapan  (W) 
 
Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s): 
 
    harapan     Effect         se          t          p       LLCI       
ULCI 
     -,4308      ,3162      ,1220     2,5907      ,0107      ,0746      
,5578 
     -,0023      ,2066      ,1226     1,6846      ,0946     -,0362      
,4494 
      ,5692      ,0605      ,1383      ,4375      ,6625     -,2132      
,3342 
 
Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor: 
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot. 
 
DATA LIST FREE/ 
   prosedur   harapan    Sinisme    . 
BEGIN DATA. 
     -,6349     -,4308     2,8021 
      ,1151     -,4308     3,0393 
      ,8651     -,4308     3,2764 
     -,6349     -,0023     2,5590 
      ,1151     -,0023     2,7139 
      ,8651     -,0023     2,8689 
     -,6349      ,5692     2,2348 
      ,1151      ,5692     2,2801 
      ,8651      ,5692     2,3255 
END DATA. 
GRAPH/SCATTERPLOT= 
 prosedur WITH     Sinisme  BY       harapan  . 
 
*********************** ANALYSIS NOTES AND ERRORS 
************************ 
 
Level of confidence for all confidence intervals in output: 
  95,0000 
 
W values in conditional tables are the 16th, 50th, and 84th percentiles. 
 
NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis: 
          harapan  prosedur 
 
NOTE: Variables names longer than eight characters can produce incorrect 
output. 
      Shorter variable names are recommended. 
 





Run MATRIX procedure: 
 
**************** PROCESS Procedure for SPSS Version 3.00 
***************** 
 
          Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.       www.afhayes.com 




Model  : 1 
    Y  : Sinisme 
    X  : interaks 
    W  : harapan 
 
Sample 








          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          
p 




              coeff         se          t          p       LLCI       
ULCI 
constant     2,7272      ,0731    37,3160      ,0000     2,5825     
2,8719 
interaks     -,1797      ,1357    -1,3242      ,1879     -,4484      
,0890 
harapan      -,4680      ,1533    -3,0522      ,0028     -,7715     -
,1644 
Int_1        -,4074      ,1007    -4,0466      ,0001     -,6067     -
,2081 
 
Product terms key: 
 Int_1    :        interaks x        harapan 
 
Covariance matrix of regression parameter estimates: 
           constant   interaks    harapan      Int_1 
constant      ,0053      ,0005     -,0016     -,0029 
interaks      ,0005      ,0184     -,0138     -,0017 
harapan      -,0016     -,0138      ,0235      ,0056 
Int_1        -,0029     -,0017      ,0056      ,0101 
 
Test(s) of highest order unconditional interaction(s): 
       R2-chng          F        df1        df2          p 




    Focal predict: interaks (X) 
          Mod var: harapan  (W) 
 
Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s): 
 
    harapan     Effect         se          t          p       LLCI       
ULCI 
     -,4308     -,0042      ,1474     -,0285      ,9773     -,2960      
,2876 
     -,0023     -,1788      ,1358    -1,3171      ,1903     -,4475      
,0899 
      ,5692     -,4116      ,1408    -2,9238      ,0041     -,6903     -
,1329 
 
Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor: 
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot. 
 
DATA LIST FREE/ 
   interaks   harapan    Sinisme    . 
BEGIN DATA. 
     -,5495     -,4308     2,9311 
      ,1190     -,4308     2,9283 
      ,5476     -,4308     2,9265 
     -,5495     -,0023     2,8265 
      ,1190     -,0023     2,7070 
      ,5476     -,0023     2,6304 
     -,5495      ,5692     2,6871 
      ,1190      ,5692     2,4119 
      ,5476      ,5692     2,2355 
END DATA. 
GRAPH/SCATTERPLOT= 
 interaks WITH     Sinisme  BY       harapan  . 
 
*********************** ANALYSIS NOTES AND ERRORS 
************************ 
 
Level of confidence for all confidence intervals in output: 
  95,0000 
 
W values in conditional tables are the 16th, 50th, and 84th percentiles. 
 
NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis: 
          harapan  interaks 
 
NOTE: Variables names longer than eight characters can produce incorrect 
output. 
      Shorter variable names are recommended. 
 




























Exclude matches < 3% 





Jenis kelamin   : 
Usia    : 
Latar belakang pendidikan  : 
Jabatan   : 
Status Pekerjaan  : Tetap/ tidak tetap (Pilih Salah Satu)  
Isilah kuesioner di bawah ini dengan cara memberi tanda silang (X) pada pilihan yang paling sesuai dengan kondisi yang 
anda rasakan. Tidak ada benar atau salah dalam kuesioner ini. Keterangan: 
1. Sangat Tidak Setuju (STS) 
2. Tidak Setuju (TS) 
3. Kurang Setuju (KS) 
4. Setuju (S) 
5. Sangat Setuju (SS) 
KODE : OC  
No. Pernyataan STS TS KS S SS 
1. Saya merasa cemas jika itu 
menyangkut tentang perusahaan 
     
2. Saya mengeluhkan akan hal yang 
terjadi di perusahaan pada teman-
teman di luar pekerjaan 
     
3. Saya sering berbicara kepada orang 
lain tentang adanya sesuatu yang 
tidak beres pada perusahaan 
     
4. Saya mengkritik praktik dan      
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kebijakan perusahaan dengan orang 
lain 
5. Saya mendapati diri saya cenderung 
ingin mengejek visi misi dan inisiatif 
dari perusahaan 
     
 
KODE : OJ 
No. Pernyataan STS TS KS S SS 
1. Jadwal kerja saya cukup seimbang      
2. Saya berpendapat bahwa gaji saya 
sesuai 
     
3. Saya berpendapat bahwa pekerjaan 
saya cukup sesuai 
     
4. Secara umum, tunjangan yang saya 
peroleh cukup adil 
     
5. Saya berpendapat bahwa tanggung 
jawab pekerjaan saya cukup adil 
     
6. Atasan saya memastikan bahwa 
semua kebutuhan karyawan akan 
mendapat perhatian sebelum 
mengambil keputusan 
     
7. Untuk mengambil keputusan yang 
berhubungan dengan pekerjaan, 
Atasan saya mengumpulkan 
informasi yang akurat dan lengkap 
     
8. Atasan saya selalu mengklarifikasi 
setiap keputusan yang diambil dan 
menyediakan informasi tambahan 
jika ada permintaan dari karyawan 
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9. Karyawan diperbolehkan untuk 
mempertanyakan atau mengajukan 
keputusan pekerjaan yang dilakukan 
oleh Atasan saya 
     
10 Ketika mengambil keputusan yang 
berkenaan dengan pekerjaan saya, 
Atasan saya memperlakukan saya 
dengan baik dan penuh empati 
     
11. Ketika mengambil keputusan yang 
berkenaan dengan pekerjaan saya, 
Atasan memperlakukan saya dengan 
hormat dan bermartabat 
     
12. Ketika mengambil keputusan yang 
berkenaan dengan pekerjaan saya, 
Atasan bertindak dapat dipercaya 
     
13. Ketika mengambil keputusan yang 
berkenaan dengan pekerjaan saya, 
Atasan menunjukkan perhatian 
terhadap hak-hak saya selaku 
karyawan 
     
14. Atasan saya mendiskusikan semua 
implikasi dari keputusan yang 
diambil berkenaan dengan pekerjaan 
saya 
     
15. Atasan saya menawarkan justifikasi 
yang sesuai terhadap semua 
keputusan sehubungan dengan 
pekerjaan saya 
     
16. Ketika mengambil keputusan yang 
berkenaan dengan pekerjaan saya, 
Atasan memberikan penjelasan yang 





KODE : HP 
No. Pernyataan STS TS KS S SS 
1. Pengalaman masa lalu telah 
mempersiapkan saya untuk masa 
yang akan datang 
     
2. Saya memenuhi tujuan-tujuan yang 
telah ditetapkan 
     
3. Saya bisa memikirkan banyak cara 
untuk keluar dari sebuah masalah 
     
4. Ada banyak cara untuk 
menyelesaikan masalah 
     
5. Saya bisa memikirkan banyak cara 
untuk mendapatkan hal-hal yang 
penting dalam hidup 
     
6. Disaat orang lain merasa kecewa, 
saya dapat menemukan cara untuk 
memecahkan masalah 
     
7. Saya sering menemui kekhawatiran 
dalam diri 
     
 
SELESAI 
TERIMAKASIH ATAS PARTISIPASINYA
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